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 La tesis tuvo como objetivo general determinar la influencia de la motivación 
extrínseca en el desempeño de los pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 2017., la 
población estuvo conformado por 250 pilotos y la muestra 152; los datos fueron 
recogidos mediante la técnica de la encuesta y se utilizó como instrumento un 
cuestionario de 18 preguntas, los datos fueron procesados mediante el programa 
SPSS V. 24 .Concluyendo como resultado de que la motivación extrínseca influye 
significativamente el desempeño de los pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 
2017. 
 





The thesis had as general objective to determine the influence of the extrinsic 
motivation in the performance of the Lima Bus company drivers, Lima 2017., the 
population was conformed by 250 pilots and the sample of 152; The data were 
collected using the survey technique and an 18 questionnaire was used as the 
instrument, the data were processed using the SPSS V program. 24. Concluding 
as a result of that the extrinsic motivation significantly influences the performance 
of the pilots of the Company Lima Bus, Lima 2017. 
 
 




I.  INTRODUCCIÓN 
1.1 Realidad Problemática 
 
A nivel mundial existen empresas de diferentes rubros a nivel mundial cuya 
finalidad es obtener el mayor beneficio posible por la producción y 
comercialización de bienes y servicios; pero no se trata solo de obtener dinero; 
sino también  de tomar en cuenta muchos temas que son de gran importancia que 
se viven día  a día dentro de una empresa .Tal es el caso de la motivación que es 
un factor principal y esencial en la administración del personal dentro de una 
organización; puesto que la motivación influye de manera directa a todos los 
trabajadores, dando como resultado la oportunidad de que estos obtengan un 
buen desempeño bastante favorable en cuanto a las funciones que desarrollan 
habitualmente, permitiéndoles también poder alcanzar aquellas metas personales 
y organizacionales.  
Es por ello, que las empresas deben manejar la motivación sobre su 
personal como un elemento básico descubriendo en ellos aquellas carencias de 
motivaciones extrínsecas como intrínsecas que necesitan ser evaluadas y 
reforzadas ya que estas influyen en el desempeño del personal y se ve reflejada 
en los resultados que obtienen y en el compromiso que mantienen con la 
empresa. 
Así mismo, en el Perú el tema de la motivación no es un asunto desconocido; 
pero se suele apreciar que la mayoría de las grandes, medianas y pequeñas 
empresas colocan como factor principal la fuerte presión sobre sus empleados al 
momento de realizar sus actividades, olvidando la motivación como elemento 
fundamental que necesitan los trabajadores para mejorar la calidad de su 
desempeño y poder lograr la satisfacción que tanto necesitan. El Diario Gestión 
(2014) en unos de sus artículos hace mención a Margarita Chico, directora 
corporativa de Comunicación de Trabajando.com quien señala que: “La motivación 
sólo se consigue cuando la persona encuentra equilibrio entre sus intereses 




emocionales son el mejor incentivo para los colaboradores de la empresa: valorar 
y reconocer públicamente el trabajo de tus empleados (…) y asignarles tareas 
específicas les genera un sentimiento de identidad y pertenencia, además de 
elevar su seguridad y autoestima”. Así mismo, el Diario Gestión (2016) también 
menciona en uno de sus artículos que Mark While director de CEB a través de su 
tercer Foro para para Ejecutivos y Directos de Gestión Humana con el tema 
central de “Liderazgo Gerencial en tiempos difíciles: Rol de la Gestión Humana” 
explicó que “está probado que el compromiso logra mejorar en un 20% el 
desempeño de un trabajador y disminuir en 57% las posibilidades de una 
renuncia”.  
Es por ello, que la motivación es un tema fundamental dentro de una 
empresa sea grande, mediana o pequeña, puesto que el personal que la conforma 
es el principal factor que permite el crecimiento de todo negocio y es por ello que 
las empresas deben motivar constantemente a sus trabajadores haciéndolos sentir 
totalmente valiosos, reconocer su trabajo, brindándoles una buena remuneración, 
etc., con la finalidad de que estos siempre se mantengan comprometidos con sus 
actividades y sobre todo con la empresa; y así poder lograr un buen desempeño 
de sus funciones. 
A nivel local los jefes de las diversas organizaciones están tomando en 
cuenta lo valioso que son sus empleados  y reconociendo su gran esfuerzo y la 
gran importancia que estos son para la empresa; y lo hacen mediante la 
incorporación de las ideas y opiniones de los trabajadores para  obtener una 
mejora en la organización, brindarles un excelente clima laboral, ofrecerles 
seguridad en el ambiente en el que laboran y sobre todo reconocer su esfuerzo 
mediante bonos, buenas remuneraciones, etc.; con la finalidad de que estos 
satisfagan sus necesidades y obtengan un excelente rendimiento en su 
desempeño. Pero no todas las empresas incorporan un tema tan esencial como es 
la motivación; puesto que, también se puede encontrar situaciones de aquellos 
empleados que no son bien tratados o remunerados como ellos esperan y esto 
traería como consecuencia un bajo desempeño tanto en lo personal y a nivel 




humano y si este no se encuentra saciado no desempeñará con éxito sus 
funciones asignadas y por lo tanto sus resultados serán precarios.  
Es por ello, que el contexto de estudio de la empresa Lima Bus, nos da a 
conocer que existe falta de motivación y mejora de aquellos factores extrínsecos 
como es el salario, reconocimientos, condiciones de trabajo, etc. que elevan el 
desempeño de los trabajadores. 
Considerando lo expuesto es pertinente desarrollar una investigación que 
nos permita determinar la influencia de la motivación extrínseca en el desempeño 
de los pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 2017. 
1.2 Trabajos Previos 
 
1.2.1 Antecedentes Nacionales 
 
Alva (2016) estudiante de la Universidad de Huánuco, ubicada en la ciudad 
de Huánuco-Perú elaboró una Tesis para obtener el Título de Licenciado en 
Administración de Empresas basado en la “Motivación y desempeño laboral en la 
Caja Arequipa Huánuco 2016” planteando como objetivo determinar la relación 
que existe entre la motivación y el desempeño laboral del personal de la Caja 
Arequipa Huánuco – 2016. Así mismo, concluyó que la motivación influye 
significativamente al desempeño laboral de los trabajadores de la Caja Arequipa 
Huánuco 2016. 
 
Valdivia (2014) estudiante de la Universidad Nacional de Trujillo ubicada en 
la ciudad de Trujillo-Perú, realizó una Tesis para obtener el Título de Licenciada en 
Administración basado en “El clima organizacional en el desempeño laboral  del 
personal de la  Empresa DANPER-Trujillo SAC.; teniendo como objetivo 
determinar la influencia del clima organizacional  en el desempeño laboral del 
personal de la Empresa DANPER-Trujillo SAC.  Finalmente se concluyó que el 
clima organizacional influye medianamente en el desempeño de los trabajadores 




sentirse satisfecho por los resultados logrados en la ejecución de sus 
responsabilidades y deberes que debe cumplir diariamente. 
1.2.2 Antecedentes Internacionales 
 
Sum (2015) estudiante de la Universidad Rafael Landívar ubicado en el país 
de Guatemala, desarrolló una Tesis para obtener la Licenciatura en Psicología 
Industrial/Organizacional basada en “Motivación y desempeño Laboral (Estudio 
realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 
de Quetzaltenango)".La cual propuso como objetivo establecer la influencia de la 
motivación en el desempeño laboral del personal administrativo en la empresa de 
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. Finalmente concluyó que la motivación 
produce en el personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona1 de 
Quetzaltenango, realizar las actividades laborales en su puesto de trabajo con un 
buen entusiasmo, y que ellos se sienten satisfechos al recibir algún  incentivo, 
reconocimiento o recompensa por su buen desempeño laboral. 
 
Olvera (2013) estudiante de la Universidad Guayaquil ubicado en el país de 
Ecuador, desarrolló una Tesis para obtener el Grado Académico de Licenciada en 
Psicología Industrial basado “En el estudio de la Motivación y su influencia en el 
desempeño laboral de los Empleados Administrativos del Área Comercial de la 
Constructora Furoiani Obras y Proyectos”. La cual propuso como objetivo 
establecer los factores motivacionales que influyen en el desempeño laboral del 
personal Administrativo del área comercial de la empresa constructora Furoiani 
Obras y Proyectos. Finalmente se concluyó que los principales factores que 
influyen en el desempeño son aquellos que hacen referencia al entorno laboral, y 
estos son Trabajo en equipo y Seguridad e Higiene ambos son considerados 






1.3 Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1 Teorías científicas relacionadas al tema 
 
 Motivación Extrínseca 
 
La base teórica que sustenta a la motivación extrínseca es: la teoría de los 
dos factores de Herzberg 
Esta teoría fue propuesta por Irving Frederick Herzberg en el año de 1968 a 
través de su obra Una vez más, ¿Cómo motivar a tus empleados?. 
Herzberg a través de su teoría de los dos factores se basó principalmente en 
el ambiente externo cuya mención está enfocada sobre los factores higiénicos y 
los factores motivacionales. 
Los factores higiénicos que plantea Herzberg, hacen mención a las 
condiciones en la que un empleado se encuentra rodeado; es decir, aquellas 
condiciones físicas y ambientales, salarios, beneficios laborales, etc. Siendo 
factores de impulso que las organizaciones manejan sobre sus empleados; 
además estos factores no influyen sobre la conducta de los empleados de una 
empresa; puesto que el factor higiénico señala que solo está destinado para poder 
evitar la insatisfacción del empleado mas no elevar la satisfacción de este. Esta 
insatisfacción llega a darse cuando estos factores higiénicos son escasos y para 
poder evitar dicha situación se debe mantener de manera óptima. 
De acuerdo a lo mencionado, los factores higiénicos no modifican la 
conducta del empleado; más bien, evitan que los trabajadores de una organización 
lleguen a sentir insatisfacción al ver que estos factores son precarios o no se están 
cumpliendo correctamente. 
Por otro lado, los factores motivaciones o de satisfacción que propone 
Herzberg nos hace mención sobre las funciones, reconocimientos, logros, 
progreso, etc., que guardan relación con su puesto de trabajo cuya satisfacción en 




empleados de una empresa y por el contrario al ser escasos minimizan la 
satisfacción de estos. 
Los factores motivacionales están más que todo enfocado a la satisfacción 
que obtiene un trabajador por lograr obtener aquello que tanto esperaba y ser 
reconocido por su esfuerzo que emplea en su trabajo. El no tener presente es tipo 
de motivación disminuye la satisfacción del trabajador ya que motivar y 
recompensar a los trabajadores es un factor esencial en una empresa. 
Esta teoría abarca elementos muy importantes que influyen en el 
desempeño de los trabajadores de una empresa, ya que existen diversas 
circunstancias externas e internas tales como: el salario, los reconocimientos, 
ascensos, condiciones laborales, progreso, etc. que permiten mejorar el 
desempeño de los trabajadores y a la misma vez elevar su satisfacción según sea 




Las bases teórica que sustenta el desempeño es: la Teoría de las 
expectativas de Vroom. 
Esta teoría fue propuesta por Víctor Vroom cerca de la década de los 60 
haciendo mención a la realización y esfuerzo que ejerce el individuo sobre sus 
tareas mediante un resultado esperado. 
Vroom indica que, “La teoría de las expectativas plantea que un individuo 
tiende a actuar de cierta forma con base en la expectativa de que a la acción le 
seguirá un resultado dado y en lo atractivo que tiene dicho resultado para el 
individuo (…) “(Robbins y Coulter ,2014 p.517). Esta teoría hace referencia a tres 
variables: 
La expectativa o el vínculo entre el esfuerzo y el desempeño hacen mención 
al resultado del desempeño que obtiene un individuo en relación al esfuerzo que 




Por otro lado, la instrumentalidad o relación entre el desempeño y la 
recompensa, “es el grado al cual un individuo cree que desempeñarse a un nivel 
especifico le permitirá obtener el resultado deseado” (Robbins y Coulter 
,2014,p.517). 
Así mismo, la valencia o atractivo de la recompensa,” es la importancia que 
un individuo asigna al posible resultado o a la recompensa que se podría obtener 
en el trabajo. La valencia toma en cuenta las metas y las necesidades del 
individuo” (Robbins y Coulter, 2014, p.517). 
Según lo mencionado, la teoría de las expectativas de Vroom nos explica 
que los empleados de una empresa tienden a manifestar su desempeño sobre un 
nivel máximo o mínimo según la motivación que reciban, puesto que el esfuerzo 
que empleen se verá influenciado por este factor, además el desempeño que 
aporten en los resultados de sus tareas estará influencia por las recompensas o 
reconocimientos que los jefes les otorguen con la finalidad de cumplir las metas 
organizacionales y las necesidades personales de los trabajadores. 
1.3.2 Teoría relacionada con la variable Motivación Extrínseca 
 
La motivación como concepto general, según Robbins y Coulter (2011) son 
“(…) los procesos que inciden en la energía, dirección y persistencia del esfuerzo 
que realiza una persona para alcanzar un objetivo (…)” (p. 506). Es decir, que 
dichos esfuerzos que ejerce una persona sobre una meta u objetivo llegarán a 
realizarse por medio de una motivación constante por parte de un factor extrínseco 
o intrínseco, ya que estos dirigen el impulso de la conducta hacia un fin 
determinado. 
Por otro lado, León y Díaz (2013) mencionan que la motivación extrínseca 
“es aquella que es provocada por recompensas e incentivos independientes de la 
actividad que un trabajador realiza para conseguirlos, y cuyo control depende de 
personas o hechos externos a dicho trabajador (…)” (p.152).Es decir, que dicha 
motivación es impulsada por factores externos sean reconocimientos, premios, 
incentivos, etc. ; cuya finalidad es que realicen dicha actividad a cambio de 




La mayoría de las personas que laboran en una empresa, siempre están a la 
espera de recibir algún tipo de motivación por parte de sus superiores que ayuden 
a mejorar su desempeño y sobre todo a satisfacer sus necesidades. La mayoría 
de los trabajadores que laboran en una empresa están influenciados por la 
motivación extrínseca; ya que, esta es un tipo de motivación más frecuente que se 
suele encontrar en las organizaciones, ya que permite hacer el trabajo o la 
actividad mucho más rápida. 
Por otro lado, los trabajadores siempre esperan ser recompensados e 
incentivados por el esfuerzo que ejercen sobre sus tareas, trabajar en las mejores 
condiciones y sobre todo ser remunerados correctamente a través de diversos 
factores extrínsecos. 
1.3.3 Teoría relacionada con la variable Desempeño 
 
El desempeño “(…) implica asegurarse de que los esfuerzos laborales de los 
empleados tengan la magnitud y la calidad necesaria para que los objetivos 
organizacionales se cumplan. (…)” (Robbins y Coulter, 2014, p. 273). 
El desempeño según Chiavenato (2011) manifiesta que: 
El (…) interés particular no está en el desempeño en general, sino, 
específicamente, en el desempeño en un puesto, es decir, en el 
comportamiento de la persona que lo ocupa. Este desempeño es 
situacional. Varía de una persona a otra y depende de innumerables 
factores condicionantes que influyen mucho en él. El valor de las 
recompensas y la percepción de que estas dependen del afán 
personal, determinan la magnitud del esfuerzo que el individuo está 
dispuesto a hacer (…) (p.202). 
 
Las empresas normalmente no están enfocadas en el desempeño en general 
de los trabajadores, sino más bien, en el desempeño especifico que obtiene el 
trabajador en su puesto de trabajo, es decir, las empresas evalúan este 
desempeño continuamente con el objetivo de descubrir aquellos problemas que 




Al ser detectados estas situaciones que le impiden seguir avanzando, las 
empresas designan diversas tareas al área encargada de recursos humanos, cuya 
finalidad es proponer nuevos niveles de motivación, métodos o técnicas que 
permitan mejorar el desempeño de sus trabajadores. 
1.4 Formulación del problema 
 
1.4.1 Problema General 
 
¿Cómo influye la motivación extrínseca en el desempeño de los pilotos de la 
Empresa Lima Bus, Lima 2017? 
1.4.2 Problemas Específicos 
 
Problema específico 1 
¿Cómo influyen los reconocimientos en el desempeño de los pilotos de la 
Empresa Lima Bus, Lima 2017? 
 
Problema específico 2 
¿Cómo influyen los incentivos en el desempeño de los pilotos de la Empresa 
Lima Bus, Lima 2017? 
 
Problema específico 3 
¿Cómo influyen las condiciones de trabajo en el desempeño de los pilotos de 








1.5 Justificación de la Investigación 
 
El valor teórico: La investigación dio a conocer el comportamiento que 
presentan las variables en estudio; resaltar si realmente existen influencia entres 
estas. La motivación extrínseca conocida como la variable independiente; es la 
que predomina sobre el desempeño (variable dependiente) de los pilotos de la 
empresa Lima Bus y a través del estudio se obtendrán resultados que demuestren 
la situación de la empresa y a través de ello, se podrán sugerir recomendaciones e 
ideas para futuros estudios. 
La relevancia económica: La investigación nos mostró la importancia de 
mantener motivados a los empleados de una  organización, puesto que la continua 
motivación al personal conllevará a arrojar un excelente rendimiento de estos y por 
tal se obtendrán muy buenos resultados. Si los jefes de estos empleados 
desempeñaran la motivación correctamente la situación o mejora de la empresa 
surgiría puesto que las metas organizacionales llegarían a concretarse como se 
estuvo planteada en su momento y sobre todo obtendrían excelentes ganancias y 
un alto crecimiento de la compañía; y esto se debe principalmente por el buen 
rendimiento de los trabajadores sobre sus funciones que realizan habitualmente. 
La relevancia social: El  estudio nos indicó  el gran  significado e 
importancia de la motivación dentro del trabajo; puesto que, una empresa que 
mantiene motivado continuamente a su personal es un gran ejemplo a seguir para 
cualquier otra compañía del sector y servirá de guía para que otras organizaciones 
introduzcan la motivación como un componente que fortalece la conducta de un 
trabajador sobre las metas organizacionales y personales, ya que, a través de una 
extraordinaria labor se obtendrán excelentes resultados tanto internos como 







1.6 Objetivos  de la Investigación 
 
1.6.1 Objetivos General 
 
Determinar la influencia de la motivación extrínseca en el desempeño de los 
pilotos de la Empresa Lima Bus, Lima 2017. 
1.6.2 Objetivos Específicos 
 
Objetivo Especifico 1 
Determinar la influencia de los reconocimientos en el desempeño de los 
pilotos de la Empresa Lima Bus, Lima 2017. 
 
Objetivo Específico 2 
Determinar la influencia de los incentivos en el desempeño de los pilotos de 
la Empresa Lima Bus, Lima 2017. 
 
Objetivo Específico 3 
Determinar la influencia de las condiciones de trabajo en el desempeño de 
los pilotos de la Empresa Lima Bus, Lima 2017.  
1.7 Hipótesis  
 
1.7.1 Hipótesis General 
 
La Motivación extrínseca influye en el desempeño de los pilotos de la 









1.7.2 Hipótesis específicas 
 
Hipótesis Especifica 1 
 
Los reconocimientos influyen en el desempeño de los pilotos de la Empresa 
Lima Bus, Lima 2017. 
 
Hipótesis Especifico 2 
 
Los incentivos influyen en el desempeño de los pilotos de la Empresa Lima 
Bus, Lima 2017. 
 
Hipótesis Especifico 3 
 
Las condiciones de trabajo influyen en el desempeño de los pilotos de la 
















II.   MÉTODO 
2.1 Diseño de la Investigación 
 
El diseño de la investigación es no experimental; ya que son “Estudios que 
se realizan sin la manipulación deliberada de variables y en los que solo se 
observan los fenómenos en su ambiente natural para analizarlos” (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2014, p. 152). 
De acuerdo a ello, la investigación solo busca describir las variables mas no 
manipular ninguna de ellas. 
Por otro lado, la investigación es transversal ya que: “Su propósito es 
describir variables y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado 
(…)” (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p. 154). 
2.1.1 Tipo de Estudio 
 
El tipo de estudio de la investigación es aplicada puesto que según Soto 
(2015) “Estas investigaciones son prácticas, se centran en la solución de 
problemas de la realidad” (p. 51). 
 
2.1.2 Niveles de la Investigación 
 
Es de nivel explicativo - causal; puesto que dicho estudio está conformado 
por una variable independiente y una variable dependiente donde una influye 
sobre la otra. 
Así mismo, “Los estudios explicativos (…). Como su nombre lo indica, su 
interés se centra en explicar el por qué ocurre un fenómeno y en qué condiciones 
se manifiesta o por qué se relacionan dos o más variables” (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2014, p. 95). 
Por otro lado, Soto (2015) indica que el nivel explicativo tiene como propósito 




intervienen las variables independiente (causa) y la variable dependiente (efecto) 
“(p. 58).    
2.2 Variable, Operacionalización  
 
2.2.1 Variable Motivación Extrínseca 
 
 
Para León y Díaz (2013), la motivación extrínseca “es aquella que es 
provocada por recompensas e incentivos independientes de la actividad que un 
trabajador realiza para conseguirlos, y cuyo control depende de personas o 
hechos externos a dicho trabajador (…)” (p.152). 
 
La motivación extrínseca se asocia con aquellos factores externos que 
determinan la conducta de un trabajador hacia un fin en sí. Estos están 
conformados por diversos elementos que direccionan el comportamiento de un 
empleado y entre los principales se hace mención a las diferentes dimensiones 
tales como: los reconocimientos, incentivos y condiciones de trabajo. 
 
DIMENSIÓN 1, Reconocimientos:  
 
Para Fischman (2014), “El reconocimiento es considerado un motivador 
extrínseco, porque es externo a la actividad en sí misma. En este caso, la 
motivación viene de las consecuencias que se dan al hacer una actividad y no por 
la actividad en sí misma. (…) “(p. 99). 
 
DIMENSIÓN 2, Incentivos: 
 
Para Chiavenato (2011), los incentivos “(…) son los “pagos” de la 
organización a sus participantes (salarios, premios, beneficios sociales, 
oportunidades de crecimiento, seguridad en el empleos, supervisión abierta, 





DIMENSIÓN 3, Condiciones de Trabajo:  
 Bellón et al. (2011) indica que: 
 
(…) se entiende por condiciones de trabajo los diferentes aspectos 
circunstanciales en los que se produce la actividad laboral, 
incluyendo tanto los factores de entorno físico en el que se realiza la 
actividad laboral como las circunstancias laborales en que se da, las 
condiciones bajo las cuales las personas desempeñan su trabajo (…) 
(p.153). 
 
2.2.2 Variable Desempeño 
 
El desempeño “(…) implica asegurarse de que los esfuerzos laborales de los 
empleados tengan la magnitud y la calidad necesaria para que los objetivos 
organizacionales se cumplan. (…)” (Robbins y Coulter, 2014, p. 273). 
 
Es por ello, que el esfuerzo que ejerza una persona sobre una actividad a 
realizar depende mucho de los factores que lo rodeen. Su desempeño se verá 
reflejado en los resultados obtenidos sobre los objetivos logrados y que tanto ha 
sido motivado para poder alcanzarlos. 
 
DIMENSIÓN 1, Calidad: 
Para Sarmiento (2015), “(…) la calidad implica la comparación entre lo que 
el cliente espera recibir, es decir, sus expectativas antes del servicio y lo que 
realmente recibe o percibe que ha recibido, que es el desempeño o percepción del 
resultado del servicio. (…) “(p.130). 
 




Para Mazuela (2012) la eficacia “Es el grado de consecución de objetivos, es 
decir, resultará de dividir hipotéticamente los objetivos conseguidos entre los 
objetivos que nos habíamos propuesto” (p.74). 
 
DIMENSIÓN 3, Objetivos organizacionales: 
Para Chiavenato (2013): 
 
 La organización constituye un conjunto de elementos cuya finalidad 
es cumplir un objetivo de acuerdo con un plan. En esta definición hay 
tres puntos básicos. Primero, hay un propósito u objetivo para que se 
proyecte el sistema; segundo, hay un proyecto o conjunto 
establecido de elementos; tercero, las entradas de información, 




Matriz de operacionalización de las variables. 
VARIABLE 





















  Nivel de Esfuerzo   2 
  Entorno competitivo   3 
  
Incentivos 
Nivel de Puntualidad    4 
  Número de Horas extras  Ordinal 5 
  







Nivel de Condiciones estéticas 
 
 7 
  Nivel de Condiciones ergonómicas   8 







Nivel  de Formación laboral   10 
  Nivel de Supervisión y control   11 

















Bienestar   16 
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2.3 Población y Muestra 
 
2.3.1 Población  
 
La población de estudio, estuvo conformada por 250 pilotos de la empresa Lima 
Bus, Lima 2017. 
 
 La población “(…) es el conjunto de mediciones que se pueden efectuar sobre 
una característica común de un grupo de seres u objetos” (Rodríguez, 2005, p. 79). 
 
2.3.2 Muestra  
 
“La muestra, es en esencia, un subgrupo de la población. Digamos que es un 
subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus 
características al que llamamos población. (…) “(Hernández, Fernández y Baptista, 
2014, p. 175). 
 
Es decir, es aquella parte o porción de dicha población que se pretende estudiar 
con la finalidad de obtener resultados para determinar la situación actual. 
 
La investigación utilizó una muestra con 152 pilotos de la empresa Lima Bus; 
además se realizó un muestreo del  tipo probabilístico-aleatorio simple, es decir, se 
escogió al azar a los pilotos hasta completar dicha muestra. 









𝑁. 𝑍2 . 𝑝. 𝑞





(250 − 1)0.052 + 1.9620.5𝑥0.5
 
𝑁 = 152 
Nomenclatura: 
N: Tamaño de la población: 250 
α: Margen de la confiabilidad: 95% 
Z: Nivel de confianza: 1.96 
e: Error de margen 5% 
P: Porcentaje de aceptación: 50% 
q: Porcentaje de no aceptación: 50%       




La técnica que se empleó para la investigación fué la encuesta, ya que esta es 
una técnica de investigación de campo en donde se puede recopilar un gran 
porcentaje de información. 
2.4.2 Instrumento de recolección de datos 
 
El instrumento que se utilizó para la investigación fue el cuestionario tipo Likert 
y este consta de 18 preguntas que nacen a raíz de las 06 dimensiones establecidas 
en la matriz de operacionalización. Incluso cada pregunta está representada por 05 
alternativas cuyas opciones fueron escogidas de manera individual y sin restricción 




2.4.3 Validez de los instrumentos 
 
El Instrumento fue aprobado por medio de la validez del contenido que 
representa y esto se ha dado a través de juicio de expertos. 
 
Resultados de la validación de instrumentos 
 
VALIDADOR GRADO RESULTADO 
Lozano Lozano, Juvenal Doctor Aplicable 
Castillo Costilla, Pedro Doctor Aplicable 
Rodríguez Rodríguez, Maribel Magister Aplicable 
                                                               Promedio Aplicable 
Fuente: Elaboración propia en base a la validez de los instrumentos 
 
Según los resultados que se obtuvieron a través de la validación del juicio de 
expertos señalaron que el instrumento es apto para proceder a aplicarlo; es decir, 
que el instrumento de investigación para la variable: Motivación Extrínseca y 
Desempeño, es válido para medir dichas variables. 
 
2.4.4 Confiabilidad de los instrumentos 
 
La confiabilidad del instrumento se realizó con el método de Alfa de Cronbach 
en el Software SPSS v. 24 , con una muestra de 152 pilotos de la empresa Lima Bus 









TABLA N° 1 
Valores                                Nivel 
0.00 a +/- 0.20                       Despreciable 
-0.02 a 0,40                           Baja o ligera 
0.40 a 0.60                              Moderada  
0.60 a 0.80                              Marcada 
0.80 a 1.00                              Muy Alta  
 
Fuente: Ñaupas (2014, p.217) 







El estadístico de confiabilidad señala que la prueba es confiable ya que dio 
como resultado 0,802; es decir, que existe una confiabilidad muy alta en los 
resultados obtenidos. 
2.5 Métodos de análisis de datos 
 
El Método de análisis de datos se realizó mediante el método estadístico 
descriptivo e inferencial; es decir, este método nos ayudó a organizar, describir e 
interpretar los datos que se adquirieron por medio de una muestra y esto se efectuó 
mediante el empleo de gráficos, tablas y barras para obtener la información que se 




Dicha investigación se realizó mediante un Software Estadístico denominado 
SPSS V. 24. Este proceso se llevó a cabo mediante la información que se obtuvo 
una vez aplicado los instrumentos procesando dichos datos en el Software SPSS v. 
24, el mismo que procedió a realizar los cálculos correspondientes y arrojar la 
información adecuada para integrarla en el estudio. 
2.6 Aspectos Éticos 
 
La investigación se  realizó mediante el cumplimientos de los principios éticos, 
por la cual, el investigador acepta el compromiso de la veracidad de los resultados, la 
confidencialidad de datos de los suministrados, respetando la autonomía y 
anonimato de las personas que han sido encuestadas y que nos han proporcionado 
















III.   RESULTADOS 
3.1 Tablas de frecuencias 
 
El análisis de los resultados se debió a las 152 encuestas que se realizaron a 
los pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 2017. El cuál es el siguiente: 
 
Dimensión 1, Reconocimientos 






Dimensión 2, Incentivos 





Dimensión 3, Condiciones de Trabajo 
INTERPRETACIÓN: Según los resultados obtenidos, se 
observa que el 63.2% de los pilotos de la empresa Lima 
Bus, señalan estar conformes con los reconocimientos que 
la empresa les brinda. Mientras que un 34.2% de estos 
prefieren mantener una opinión neutral y por otro lado, un 
2.6% señala estar en desacuerdo con los reconocimientos 
que la empresa Lima Bus les brinda. En conclusión, los 
pilotos de la empresa Lima Bus, se encuentran conformes 
con los reconocimientos que reciben. 
 
INTERPRETACIÓN: Según los resultados obtenidos, se 
observa que el 2% de los pilotos de la empresa Lima Bus, 
se encuentran totalmente de acuerdo con los incentivos 
que la empresa les brinda. Por otro lado, un 48.7% de estos 
indican estar de acuerdo con los incentivos; además un 
48% prefieren mantener una opinión neutral  y un 1.3% se 
encuentra en desacuerdo con los incentivos que le ofrece la 
empresa. En consecuencia, los pilotos de la empresa Lima 
















Dimensión, 4 Calidad  











INTERPRETACIÓN: Según los resultados obtenidos, 
se observa que el 55.3% de los pilotos de la empresa 
Lima Bus, se encuentran de acuerdo con las 
condiciones laborales en donde trabajan; por otro 
lado, el 40.1% de estos optan por tener una opinión 
neutral. En cambio, el 4.6% se encuentra en 
desacuerdo con las condiciones laborales en donde 
trabaja. En conclusión, los pilotos de la empresa Lima 
Bus se encuentran conformes con las condiciones 
laborales de su centro laboral. 
 
INTEPRETACIÓN: Según los resultados obtenidos, se 
observa que el 1.3% manifiestan estar de totalmente 
de acuerdo con la calidad  de la empresa, además un 
65.1% indican estar de acuerdo con la calidad que la 
empresa ofrece. Por otro lado, el 29.6% de estos  
optan por mantener una opinión neutral y el 3.9% de 
los pilotos se encuentran en desacuerdo con la calidad 
que tiene la empresa. En conclusión, los pilotos 






Dimensión 5, Eficacia 








Dimensión 6, Objetivos Organizacionales 












INTERPRETACIÓN: Según los resultados 
obtenidos, se observa que el 47.4% de los 
pilotos de la empresa Lima Bus, señalan que la 
eficacia es un tema esencial para la empresa y 
que esta, establece diferentes tipos de métodos 
y mejoras con la finalidad de tener pilotos 
eficaces dentro de su organización, por otro 
lado, el 46.1% d estos mantienen una opinión 
neutral y un 6.6% se encuentra en desacuerdo 
con este tema. En conclusión, los pilotos 
señalan que la eficacia es un tema de gran 
importancia para la empresa Lima Bus 
 
INTERPRETACIÓN:             
Según los resultados obtenidos, el 59.2 % de 
los pilotos de la empresa Lima Bus, prefieren 
mantener una opinión neutral sobre los 
objetivos organizacionales de su empresa. 
Mientras que un 38.8% de estos si señalan 
estar de acuerdo con el con los objetivos 
organizacionales de su empresa y un 2% indica 
estar en desacuerdo con los objetivos 
organizacionales de su empresa. En conclusión 
los pilotos prefieren mantener una opinión 










3.2 Prueba de Hipótesis 
 
3.2.1 Prueba de Hipótesis General 
 
Para la prueba de hipótesis general se utilizó la Prueba de Pearson, en la cual 
veremos su nivel de correlación en la Tabla N°10 














Correlación negativa perfecta 
Correlación negativa muy fuerte 
Correlación negativa considerable 
Correlación negativa media 
Correlación negativa débil 
No existe correlación alguna entre las variables 
Correlación positiva débil 
Correlación positiva media 
Correlación positiva considerable 
Correlación positiva muy fuerte 
Correlación positiva perfecta 
 
Fuente: Hernández, Fernández y Baptista (2014, p. 305) 
 
HG: La motivación extrínseca tiene relación con el desempeño de los pilotos de 
la empresa Lima Bus, Lima 2017. 
R=0  H0: La motivación extrínseca no tiene relación con el desempeño de los 
pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 2017. 
R>0  H1: La motivación extrínseca si tiene relación con el desempeño de los 
pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 2017. 















3.2.2 Prueba de Hipótesis Específicas 
 
a) Hipótesis específica 1 
Para la prueba de hipótesis específica 1 se utilizó la Prueba de Pearson, en la 
cual veremos su nivel de correlación en la Tabla N°10 
 
HG: Los reconocimientos tienen relación con el desempeño de los pilotos de la 
empresa Lima Bus, Lima 2017. 
R= 0  H0: Los reconocimientos no tienen relación con el desempeño de los 
pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 2017. 
R>0   H1: Los reconocimientos si tienen relación con el desempeño de los 
pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 2017. 
  




INTERPRETACIÓN: La Tabla N° 11 de la Prueba de 
Pearson nos indica que las dos variables tienen una 
correlación de 0.327, es decir, que es una correlación 
positiva débil, lo cual podemos observar en la Tabla N° 
10.Por otro lado, las variables en estudio tienen un 
nivel de significancia menor a 0.05; es decir, 
(0.000<0.05), por lo tanto se rechaza la Hipótesis Nula 
(H0) y se acepta la Hipótesis Alternativa (H1) como 
verdadera, indicando que la motivación extrínseca si 
tiene relación con el desempeño de los pilotos de la 













b) Hipótesis específica 2 
 
Para la prueba de hipótesis específica 2 se utilizó la Prueba de Pearson, en la 
cual veremos su nivel de correlación en la Tabla N°10 
 
HG: Los incentivos tienen relación con el desempeño de los pilotos de la 
empresa Lima Bus, Lima 2017. 
R= 0  H0: Los incentivos no tienen relación con el desempeño de los pilotos de 
la empresa Lima Bus, Lima 2017. 
R>0   H1: Los incentivos si tienen relación con el desempeño de los pilotos de 
la empresa Lima Bus, Lima 2017. 
 





INTERPRETACIÓN: La Tabla N° 12 de la Prueba de Pearson 
muestra que ambas variables poseen una correlación de 0.258, 
lo que significa que es una correlación positiva débil, la cual 
podemos observar en la Tabla N° 10. Además que las variables 
en estudio tienen un nivel de significancia menor a 0.05, 
(0.001<0.05), por lo tanto, se rechaza la Hipótesis Nula (H0) y 
se acepta la Hipótesis Alternativa (H1) como verdadera, 
indicando que la motivación extrínseca si tiene relación con el 














c) Hipótesis específica 3 
 
Para la prueba de hipótesis específica 3 se utilizó la Prueba de Pearson, en la 
cual veremos su nivel de correlación en la Tabla N°10. 
 
HG: Las condiciones de trabajo tienen relación con el desempeño de los pilotos 
de la empresa Lima Bus, Lima 2017. 
R=0  H0: Las condiciones de trabajo no tienen relación con el desempeño de 
los pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 2017. 
R>0  H1: Las condiciones de trabajo si tienen relación con el desempeño de 
los pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 2017. 
 




INTERPRETACIÓN: La Tabla N° 13 de la prueba de 
Pearson muestra a ambas variables que poseen una 
correlación de 0.187, lo que significa que es una 
correlación positiva débil, lo cual podemos observar en la 
Tabla N° 10. Además que las variables en estudio tienen 
un nivel de significancia menor a 0.05, (0.021< 0.05). Por 
lo tanto, se rechaza la Hipótesis Nula (H0) y se acepta la 
Hipótesis Alternativa (Ha) como verdadera, indicando que 
los incentivos si tienen relación con el desempeño de los 













3.3 Regresión Lineal 
 
Regresión Lineal General 
 
En la investigación se utilizó la regresión lineal para contrastar la hipótesis 
general de las variables en estudio.  
HG: La motivación extrínseca influye en el desempeño de los pilotos de la 
empresa Lima Bus, Lima 2017. 
H0: La motivación extrínseca no influye en el desempeño de los pilotos de la 
empresa Lima Bus, Lima 2017. 
H1: La motivación extrínseca si influye en el desempeño de los pilotos de la 
empresa Lima Bus, Lima 2017. 
 
Nivel de significancia= α< 0.05 o 5% 
 
 
INTERPRETACIÓN: La Tabla N° 14 de la Prueba de 
Pearson muestra a ambas variables que poseen una 
correlación de 0.208, lo significa que poseen una 
correlación positiva débil, lo cual lo podemos observar 
en la Tabla N° 10. Además, que dichas variables en 
estudio poseen un nivel de significancia (bilateral) 
menor a 0.05, (0.010<0.05), por tal razón, se rechaza 
la Hipótesis Nula (H0)) y se acepta la Hipótesis 
Alternativa (Ha) como verdadera, indicando que las 
condiciones de trabajo si tienen relación con el 
desempeño de los pilotos de la empresa Lima Bus, 





A) RESUMEN DEL MODELO 
 






HG: Las varianzas de las variables son iguales 
H0: Las varianzas de las variables no son iguales 
H1: Las varianzas de las variables si son iguales 
 
Nivel de significancia= α< 0.05 o 5% 













R: El coeficiente de Pearson en la Tabla N° 15 
es el mismo que se calculó en la tabla N° 11. 
R
2
: La variable dependiente (Desempeño) está 
cambiando en un 10,7% por efectos de la 





F: El coeficiente de análisis de varianza del 
Anova nos indicia que se encuentra en la zona de 
rechazo por ser mayor a 1.96; es decir (18>1.96) 
y cuyo nivel de significancia es menor a 0.05 
(0.000<0.05). Por lo tanto, se rechaza la hipótesis 
nula (H0) y se acepta la hipótesis alternativa (H1) 
como verdadera, concluyendo que las varianzas 












Formula de la ecuación de la Regresión Lineal  
 
Y= B0 + B1 (X) 














T: El estadístico de regresión está representada por 
4.243; lo que significa que se encuentra en la zona de 
rechazo de la Hipótesis nula; ya que es mayor a 1.96 
(4.243>1.96); cuyo nivel de significancia es menor a 
0.05 (0.000<0.05). Concluyendo que se rechaza la 
Hipótesis nula y se acepta la Hipótesis alternativa 
como verdadera; indicando que la motivación 
extrínseca si influye en el desempeño de los pilotos 





La motivación extrínseca está aportando en un 34,1% 
para que el desempeño de los pilotos de la empresa 







Regresión Lineal Específica 1 
 
En la investigación se utilizó la regresión lineal para contrastar la  hipótesis 
específica 1 de las variables en estudio.  
HG: Los reconocimientos influyen en el desempeño de los pilotos de la 
empresa Lima Bus, Lima 2017. 
H0: Los reconocimientos no influyen en el desempeño de los pilotos de la 
empresa Lima Bus, Lima 2017. 
H1: Los reconocimientos si influyen en el desempeño de los pilotos de la 
empresa Lima Bus, Lima 2017. 
Nivel de significancia= α< 0.05 o 5% 
A) RESUMEN DEL MODELO 
 









HG: Las varianzas de las variables son iguales 
H0: Las varianzas de las variables no son iguales 
H1: Las varianzas de las variables si son iguales 
 
Nivel de significancia= α< 0.05 o 5% 
 
INTERPRETACIÓN:  
R: El coeficiente de Pearson en la Tabla N° 18 es el 
mismo que se calculó en la tabla N° 12. 
R
2
: La variable dependiente (Desempeño) está 



























Formula de la ecuación de la Regresión Lineal  









F: El coeficiente de análisis de varianza del Anova 
nos indicia que se encuentra en la zona de rechazo 
por ser mayor a 1.96; es decir (10,67>1.96) y cuyo 
nivel de significancia es menor a 0.05 (0.001<0.05). 
Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se 
acepta la hipótesis alternativa (H1) como verdadera, 




INTERPRETACIÓN: T: El estadístico de regresión 
está representada por 3.266; lo que significa que se 
encuentra en la zona de rechazo de la Hipótesis 
nula; ya que es mayor a 1.96 (3.266>1.96); cuyo 
nivel de significancia es menor a 0.05 (0.001<0.05). 
Concluyendo que se rechaza la Hipótesis nula y se 
acepta la Hipótesis alternativa como verdadera; 
indicando que los reconocimientos si influyen en el 






Los reconocimientos están aportando en un 28,4% 
para que el desempeño de los pilotos de la empresa 







Regresión Lineal específica 2 
 
En la investigación se utilizó la regresión lineal para contrastar la hipótesis 
específica 2 de las variables en estudio.  
HG: Los incentivos influyen en el desempeño de los pilotos de la empresa Lima 
Bus, Lima 2017. 
H0: Los incentivos no influyen en el desempeño de los pilotos de la empresa 
Lima Bus, Lima 2017. 
H1: Los incentivos si influyen en el desempeño de los pilotos de la empresa 
Lima Bus, Lima 2017. 
Nivel de significancia= α< 0.05 o 5% 
A) RESUMEN DEL MODELO 
 






HG: Las varianzas de las variables son iguales 
 
H0: Las varianzas de las variables no son iguales 
 
H1: Las varianzas de las variables si son iguales 
 
Nivel de significancia= α< 0.05 o 5% 
INTERPRETACIÓN:  
R: El coeficiente de Pearson en la Tabla N° 21 es el 
mismo que se calculó en la tabla N° 13. 
R
2
: La variable dependiente (Desempeño) está 


























Formula de la ecuación de la Regresión Lineal  









F: El coeficiente de análisis de varianza del Anova 
nos indicia que se encuentra en la zona de rechazo 
por ser mayor a 1.96; es decir (5,43>1.96) y cuyo 
nivel de significancia es menor a 0.05 (0.021<0.05). 
Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se 
acepta la hipótesis alternativa (H1) como verdadera, 





T: El estadístico de regresión está representada por 
2.330; lo que significa que se encuentra en la zona 
de rechazo de la Hipótesis nula; ya que es mayor a 
1.96 (2,330>1.96); cuyo nivel de significancia es 
menor a 0.021 (0.001<0.05). Concluyendo que se 
rechaza la Hipótesis nula y se acepta la Hipótesis 
alternativa como verdadera; indicando que los 
incentivos si influyen en el desempeño de los 





Los incentivos están aportando en un 19,8% 
para que el desempeño de los pilotos de la 







Regresión lineal especifica 3 
 
En la investigación se utilizó la regresión lineal para contrastar la hipótesis 
específica 3 de las variables en estudio.  
HG: Las condiciones de trabajo influyen  en el desempeño de los pilotos de la 
empresa Lima Bus, Lima 2017. 
H0: Las condiciones de trabajo no influyen en el desempeño de los pilotos de 
la empresa Lima Bus, Lima 2017. 
H1: Las condiciones de trabajo si influyen en el desempeño de los pilotos de la 
empresa Lima Bus, Lima 2017. 
Nivel de significancia= α< 0.05 o 5% 
A) RESUMEN DEL MODELO 










HG: Las varianzas de las variables son iguales 
 
H0: Las varianzas de las variables no son iguales 
 
H1: Las varianzas de las variables si son iguales 
 
Nivel de significancia= α< 0.05 o 5% 
INTERPRETACIÓN:  
R: El coeficiente de Pearson en la Tabla N° 21 es el 
mismo que se calculó en la tabla N° 14. 
R
2
: La variable dependiente (Desempeño) está 
cambiando en un 4,3% por efectos de la variable 

























Formula de la ecuación de la Regresión Lineal  









F: El coeficiente de análisis de varianza del Anova nos 
indicia que se encuentra en la zona de rechazo por ser 
mayor a 1.96; es decir (6,765>1.96) y cuyo nivel de 
significancia es menor a 0.05 (0.010<0.05). Por lo tanto, 
se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 
hipótesis alternativa (H1) como verdadera, concluyendo 




T: El estadístico de regresión está representada por 
2.601; lo que significa que se encuentra en la zona de 
rechazo de la Hipótesis nula; ya que es mayor a 1.96 
(2,601>1.96); cuyo nivel de significancia es menor a 
0.010 (0.010<0.05). Concluyendo que se rechaza la 
Hipótesis nula y se acepta la Hipótesis alternativa como 
verdadera; indicando que Las condiciones de trabajo si 
influyen en el desempeño de los pilotos de la empresa 





Las condiciones de trabajo están aportando en un 
21,2% para que el desempeño de los pilotos de la 







IV. DISCUSIÓN  
 
4.1 El objetivo general de la investigación fue determinar la influencia de la 
motivación extrínseca en el desempeño de los pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 
2017. De acuerdo a los resultados obtenidos después de haber procesado la 
información, se ha determinado que existe influencia de la motivación extrínseca en 
el desempeño.  
Dicho resultado es coherente con la teoría científica de los dos factores de Herzberg, 
quien indica lo siguiente: 
a)  Los factores higiénicos hacen mención a las condiciones en la que un 
empleado se encuentra rodeado; es decir, aquellas condiciones físicas y 
ambientales, salarios, beneficios laborales, etc. Siendo factores de impulso 
que las organizaciones manejan sobre sus empleados. 
 
b) Los factores motivaciones o de satisfacción se base en las funciones, 
reconocimientos, logros, progreso, etc., que guardan relación con su puesto 
de trabajo cuya satisfacción en más perdurable y al ser más óptimo aumenta 
el nivel de satisfacción de los empleados de una empresa y por el contrario al 
ser escasos minimizan la satisfacción de estos. 
Esta teoría abarca elementos muy importantes que influyen en el desempeño 
de los trabajadores de una empresa, ya que existen diversas circunstancias externas 
e internas tales como: el salario, los reconocimientos, ascensos, condiciones 
laborales, progreso, etc. que permiten mejorar el desempeño de los trabajadores y a 
la misma vez elevar su satisfacción según sea el caso.  
Así mismo, dichos resultados tienen coherencia con lo establecido por León y 
Díaz (2013); ya que estos mencionan que la motivación extrínseca “es aquella que 
es provocada por recompensas e incentivos independientes de la actividad que un 
trabajador realiza para conseguirlos, y cuyo control depende de personas o hechos 
externos a dicho trabajador (…)” (p.152).Es decir, que dicha motivación es impulsada 




es que realicen dicha actividad a cambio de conseguir algo y no por la actividad en sí 
misma.  
Este hecho permite mejorar el desempeño de los trabajadores de la empresa 
Lima Bus. Por otra parte, los resultados obtenidos de la investigación demuestran la 
influencia en el desempeño por lo que consideramos precisar que según Robbins y 
Ocultar (2014) el desempeño “(…) implica asegurarse de que los esfuerzos laborales 
de los empleados tengan la magnitud y la calidad necesaria para que los objetivos 
organizacionales se cumplan. (…)” (p. 273). 
Por otro lado, también existe coherencia con los trabajos previos del autor Alva 
(2016), cuyo objetivo fue objetivo determinar la relación que existe entre la 
motivación y el desempeño laboral del personal de la Caja Arequipa Huánuco – 
2016, dando como conclusión que la motivación influye significativamente al 
desempeño laboral de los trabajadores de la Caja  Arequipa Huánuco 2016. 
4.2 El primer objetivo específico ha sido determinar la influencia de los 
reconocimientos en el desempeño de los pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 2017. 
De acuerdo a los resultados obtenidos después de haber procesado la información, 
se ha determinado que existe influencia significativa de los reconocimientos en el 
desempeño.  
Así mismo dicho resultado es coherente con la teoría científica de las expectativas de 
Vroom, quien indica lo siguiente: 
 Para  Vroom: “La teoría de las expectativas plantea que un individuo tiende a 
actuar de cierta forma con base en la expectativa de que a la acción le seguirá un 
resultado dado y en lo atractivo que tiene dicho resultado para el individuo (…) 
“(Robbins y Coulter, 2014,p.517). Esta teoría hace referencia a tres variables: 
La expectativa o el vínculo entre el esfuerzo, la instrumentalidad o relación 
entre el desempeño y la recompensa; y la valencia o atractivo de la recompensa. 
Esta teoría de las expectativas de Vroom nos explica que los empleados de una 
empresa tienden a manifestar su desempeño sobre un nivel máximo o mínimo según 




por este factor, además el desempeño que aporten en los resultados de sus tareas 
estará influencia por las recompensas o reconocimientos que los jefes les otorguen 
con la finalidad de cumplir las metas organizacionales y las necesidades personales 
de los trabajadores. 
Así mismo, dichos resultados tienen coherencia con lo establecido por 
Fischman (2014), ya que este menciona que “El reconocimiento es considerado un 
motivador extrínseco, porque es externo a la actividad en sí misma. En este caso, la 
motivación viene de las consecuencias que se dan al hacer una actividad y no por la 
actividad en sí misma. (…) “(p. 99). 
Por otro lado, también existe coherencia con los trabajos del Autor Sum (2015) 
quien propuso como objetivo establecer la influencia de la motivación en el 
desempeño laboral del personal administrativo en la empresa de alimentos de la 
zona 1 de Quetzaltenango. Finalmente concluyó que la motivación produce en el 
personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona1 de Quetzaltenango, 
realizar las actividades laborales en su puesto de trabajo con un buen entusiasmo, y 
que ellos se sienten satisfechos al recibir algún  incentivo, reconocimiento o 
recompensa por su buen desempeño laboral. 
4.3 El segundo objetivo específico ha sido determinar la influencia de los incentivos 
en el desempeño de los pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 2017. De acuerdo a 
los resultados obtenidos después de haber procesado la información, se ha 
determinado que existe influencia significativa de los incentivos en el desempeño. 
Dicho resultado es coherente con la teoría científica de McGregor donde 
propone dos suposiciones acerca de la naturaleza humana: 
a) La teoría X “(…) es una visión negativa de las personas que supone que los 
trabajadores tienen pocas ambiciones, no les gusta el trabajo ,evitan 
responsabilidad y es necesario controlarlos de cerca para que trabajen de 
manera efectiva” (Robbins y Coulter, 2014, p. 508). Es decir, que para que 
se logren alcanzar los objetivos de la empresa a través del personal que la 




recompensas, etc. que dirijan los esfuerzos de las personas hacia las 
necesidades de la empresa. 
b) La teoría Y “(…) es una visión positiva que supone a los empleados les 
gusta el trabajo, buscan y aceptan responsabilidades y pueden dirigirse a sí 
mismos. (…)” (Robbins y Coulter, 2014, p. 508). Esta teoría nos indica que 
se puede alcanzar un nivel máximo de motivación en los empleados al 
permitirles participar en la toma de decisiones con respecto a la empresa, 
solucionar problemas, asignarles puestos con alto grado de 
responsabilidades, etc. 
Así mismo, dichos resultados tienen coherencia con lo establecido por 
Chiavenato (2011), ya que este menciona que los incentivos “(…) son los “pagos” de 
la organización a sus participantes (salarios, premios, beneficios sociales, 
oportunidades de crecimiento, seguridad en el empleos, supervisión abierta, 
reconocimiento, etc. (…) (p. 71). 
Por otro lado, también existe coherencia con los trabajos del Autor Sum (2015) 
quien propuso como objetivo establecer la influencia de la motivación en el 
desempeño laboral del personal administrativo en la empresa de alimentos de la 
zona 1 de Quetzaltenango. Finalmente concluyó que la motivación produce en el 
personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona1 de Quetzaltenango, 
realizar las actividades laborales en su puesto de trabajo con un buen entusiasmo, y 
que ellos se sienten satisfechos al recibir algún  incentivo, reconocimiento o 
recompensa por su buen desempeño laboral. 
4.4 El tercer objetivo específico ha sido determinar la influencia de las condiciones de 
trabajo en el desempeño de los pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 2017.De 
acuerdo a los resultados obtenidos después de haber procesado la información, se 
ha determinado que existe influencia de las condiciones de trabajo en el desempeño. 
Dicho resultado es coherente con la teoría científica de los dos factores de 
Herzberg, quien indica que los factores extrínsecos (salarios, condiciones de trabajo, 
etc.) están relacionados con los factores higiénicos que evitan la insatisfacción de los 




factores intrínsecos ya que están relacionados a elevar la satisfacción de los 
trabajadores. Así mismo, dichos resultados obtenidos tienen coherencia con lo 
establecido por Bellón et al. (2011), señalando que: 
(…) se entiende por condiciones de trabajo los diferentes aspectos 
circunstanciales en los que se produce la actividad laboral, incluyendo 
tanto los factores de entorno físico en el que se realiza la actividad 
laboral como las circunstancias laborales en que se da, las condiciones 
bajo las cuales las personas desempeñan su trabajo (…) (p.153). 
 
Por otro lado, también existe coherencia con los trabajos del Autor Olvera 
(2013), la cual propuso como objetivo establecer los factores motivacionales que 
influyen en el desempeño laboral del personal Administrativo del área comercial de la 
empresa constructora Furoiani Obras y Proyectos. Concluyendo que los principales 
factores que influyen en el desempeño son aquellos que hacen referencia al entorno 
laboral, y estos son Trabajo en equipo y Seguridad e Higiene ambos son 
considerados factores operativos y que dentro de la motivación son parte de los 
extrínsecos. 
 
4.5 La hipótesis general que tuvo la investigación fue que la motivación extrínseca 
influye en el desempeño de los pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 
2017.Considerando los resultados después de haber procesado en el programa 
SPSS, se demuestra que la Prueba de Pearson de las dos variables tienen una 
correlación de 0.327, es decir, que es una correlación positiva media. Por otro lado, 
las variables en estudio tienen un nivel de significancia menor a 0.05; es decir, 
(0.000<0.05), por lo tanto se rechaza la Hipótesis Nula (H0) y se acepta la Hipótesis 
Alternativa (H1) como verdadera, indicando que la motivación extrínseca si tiene 
relación con el desempeño de los pilotos de la empresa Lima Bus. Así mismo, la 
regresión Lineal de la Hipótesis general demuestra que realmente la motivación 





4.6 La hipótesis específica 1 que tuvo la investigación fue que los reconocimientos 
influyen en el desempeño de los pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 
2017.Considerando los resultados después de haber procesado en el programa 
SPSS, la Prueba de Pearson muestra que ambas variables poseen una correlación 
de 0.258, lo que significa que es una correlación positiva media. Además que las 
variables en estudio tienen un nivel de significancia menor a 0.05, (0.001<0.05), por 
lo tanto, se rechaza la Hipótesis Nula (H0) y se acepta la Hipótesis Alternativa (H1) 
como verdadera, indicando que la motivación extrínseca si tiene relación con el l 
desempeño de los pilotos de la empresa Lima Bus. Así mismo, la regresión lineal de 
la Hipótesis específica 1 demuestra que realmente los reconocimientos si influyen en 
el desempeño de los pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 2017. 
4.7 La hipótesis específica 2 que tuvo la investigación fue que los incentivos influyen 
en el desempeño de los pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 2017. Considerando 
los resultados después de haber procesado en el programa SPSS, se demuestra que 
la prueba de Pearson muestra a ambas variables que poseen una correlación de 
0.187, lo que significa que es una correlación positiva media; además que las 
variables en estudio tienen un nivel de significancia menor a 0.05, (0.021< 0.05). Por 
lo tanto, se rechaza la Hipótesis Nula (H0) y se acepta la Hipótesis Alternativa (Ha) 
como verdadera, indicando que los incentivos si tienen relación con el desempeño de 
los pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 2017. Así mismo, la regresión lineal de la 
Hipótesis específica 2 demuestra que realmente los incentivos si influyen en el 
desempeño de los pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 2017. 
4.8 La hipótesis específica 3 que tuvo la investigación fue que las condiciones de 
trabajo influyen en el desempeño de los pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 2017. 
Considerando los resultados después de haber procesado en el programa SPSS , se 
demuestra que la Prueba de Pearson muestra a ambas variables que poseen una 
correlación de 0.208, lo significa que poseen una correlación positiva media, lo cual 
lo podemos observar en la Además, que dichas variables en estudio poseen un nivel 
de significancia (bilateral) menor a 0.05, (0.010<0.05), por tal razón, se rechaza la 




indicando que las condiciones de trabajo si tienen relación con el desempeño de los 
pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 2017. Así mismo, la regresión lineal de la 
Hipótesis específica 3 demuestra que realmente las condiciones de trabajo si influyen 



























5.1 Se determinó que la motivación extrínseca influye en el desempeño de los pilotos 
de la empresa Lima Bus. 
 
5.2 Se determinó que los reconocimientos influyen en el desempeño de los pilotos de 
la empresa Lima Bus. 
 
5.3 Se determinó que los incentivos influyen en el desempeño de los pilotos de la 
empresa Lima Bus. 
 
5.4 Se determinó que las condiciones de trabajo influyen en el desempeño de los 




















6.1 Se recomienda a las empresas utilizar la motivación extrínseca (recompensas, 
incentivos, brindar buenas condiciones de trabajo, etc.) como un factor fundamental 
que permita incentivar a los trabajadores a realizar mejor sus funciones y puedan 
generar mejores resultados; ya que la motivación extrínseca funciona como una 
fuerza muy poderosa que permite enriquecer el desempeño de los trabajadores 
dentro de una empresa. 
6.2 Se recomienda a las empresas considerar los reconocimientos (premios, elogios, 
diplomas, regalos, etc.) como un factor principal e influyente en el desempeño de los 
trabajadores; ya que este, tiene un gran impacto positivo sobre las personas que la 
reciben; puesto que, este tipo de factor refuerza las acciones, el esfuerzo, los 
resultados que emplea un trabajador en sus actividades y a la misma vez influye en 
su entorno laboral; es decir, genera que los demás trabajadores refuercen sus ganas 
de seguir trabajando. 
6.3 Se recomienda a las empresas utilizar los incentivos como un factor extrínseco 
esencial; ya que permite mantener satisfecho a los trabajadores al reconocer su 
esfuerzo frente a las funciones que ejercen, permitiendo así elevar su nivel de 
desempeño y logrando también cumplir con los objetivos de la empresa. 
6.4 Se recomienda a las empresas que deben brindarles a sus trabajadores las 
mejores condiciones de trabajo( seguridad, infraestructura, clima laboral, etc.); 
puesto que los trabajadores siempre buscan la seguridad en el lugar donde 
desarrollan sus funciones; buscan sentir el interés de la empresa hacia su persona, y 
de eso depende bastante su desempeño; ya que los trabajadores siempre evalúan la 
preocupación de la empresa sobre su salud y su seguridad y si esto no está 
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CUESTIONARIO PARA ENCUESTAS AL PERSONAL DE LA EMPRESA LIMA BUS INTERNACIONAL 1 SA 
Instrumento de Medición 
Mis saludos cordiales Sr. trabajador, el presente cuestionario servirá para elaborar una tesis acerca del “LA 
MOTIVACIÒN EXTRÍNSECA Y SU INFLUENCIA  EN EL DESEMPEÑO DE LOS PILOTOS DE LA EMPRESA IMA BUS, 
LIMA 2017 
Quisiera pedirle en forma muy especial su colaboración para que conteste las preguntas, que no le llevarán mucho tiempo; 
cabe precisar que sus respuestas serán confidenciales. Las opiniones de todos los encuestados serán el sustento de la tesis para 
optar el Título de Licenciado en administración, pero nunca se comunicarán datos individuales. 
Le pido que conteste con la mayor claridad posible respecto al tema, cabe precisar que no hay respuesta correcta ni 





























VARIABLE INDEPENDIENTE: La Motivación Extrínseca 
Dimensión: Reconocimientos 
     
01.- Considera Ud. que la empresa Lima Bus hace uso de las recompensas para motivar a 
los pilotos. 
     
02.- Considera Ud. que la empresa Lima Bus reconoce el desempeño de los pilotos en sus 
actividades cotidianas. 
     
03.- Considera Ud. que la empresa Lima Bus cuando destaca con relación a la competencia 
hacen un reconocimiento para sus trabajadores 
     
Dimensión: Incentivos      
04.- Considera Ud. que la empresa Lima Bus le otorga incentivos por cumplir con los 
valores, objetivos y metas establecidas 
     
05.- Considera Ud. que la empresa Lima Bus tiene una política de incentivos por realizar 
horas extras 
     
06.- Considera Ud. que la empresa Lima Bus hace uso de estrategias de compensaciones 
para mejorar el desempeño de los pilotos. 
     
Dimensión: Condiciones de Trabajo      
07.- Considera Ud. que su centro de trabajo es el adecuado para trabajar en Lima 
Metropolitana 
     
08.- Considera Ud. que la empresa Lima Bus, ejecuta revisiones de las condiciones de 
trabajo que perjudiquen la salud de los pilotos 
     
09.- Considera Ud. que la empresa Lima Bus cumple con todas los necesidades de 
seguridad y salud en el trabajo 
     
VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPEÑO 
Dimensión: Calidad de Servicio 
     
10.- Considera Ud. que la empresa Lima Bus desarrolla acciones para su desarrollo 
profesional para así poder mejorar su calidad de servicio 
     
11.- Ud. supervisa su instrumento de trabajo al iniciar y terminar su labor para evitar 
condiciones negativas que perjudiquen su trabajo 
     
12.- Considera Ud. que se siente satisfecho con la calidad de servicio que ofrece la 
empresa Lima Bus 
     
Dimensión: Eficacia      
13.- Considera Ud. que los tiempos establecidos por la empresa Lima Bus en la 
programación de rutas de los pilotos es el correcto 
     
14.- Considera Ud. que las capacitaciones que realiza la empresa  Lima Bus  lo ayudan a 
mejorar en sus actividades diarias 
     
15.- Considera Ud. que la empresa Lima Bus propone trabajar en equipo para obtener 
buenos resultados 
     
Dimensión: Objetivos personales      
16.- La empresa Lima Bus les brinda un lugar de descanso en sus tiempos libres      
17.- Considera Ud. que el salario que percibe está de acuerdo al esfuerzo que ejerce en su 
trabajo 
     
18.- Considera Ud. que la empresa Lima Bus se preocupa por su salud a nivel de empresa 
además del seguro que les brindan. 











































Matriz de consistencia 
La motivación extrínseca y su influencia  en el desempeño de los  pilotos de la empresa Lima Bus, Lima 2017 
 
